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Sammanfattning 

 

Denna studie syftar till att utforska hur enhetschefer inom särskilda boenden i en medelstor 

kommun i Norrland hanterar konflikter på arbetsplatsen. Data samlades in genom 

semistrukturerade intervjuer där en intervjuguide med öppna frågor användes för att ge 

intervjupersonerna möjlighet att fritt besvara frågorna. Intervjutiden konstruerades för att ge 

svar på studiens frågeställningar. Resultaten av studien visar att enhetschefernas upplevelser 

och definitioner av personalkonflikter stämmer överens med tidigare forskning. Det framkom 

tydligt att konflikter ofta involverar minst två personer och att sakkonflikter är i centrum. 

Organisatoriska förändringar kan också vara en källa till konflikter, där nya arbetssätt eller 

processer kan leda till motsättningar. 

Enhetscheferna spelar en avgörande roll i hanteringen av konflikter, dels genom förebyggande 

arbete och dels genom att agera opartiskt i konfliktsituationer. Studiens resultat åskådliggör att 

olika enhetschefer fokuserar på olika aspekter av konflikter. Vissa agerar som medlare för att 

lösa konflikter, medan andra prioriterar att snabbt lösa konflikterna så fort de uppstår. En 

mängd olika strategier används av enhetscheferna för att hantera arbetsplatskonflikter. Vissa 

fokuserar på att förebygga konflikter, medan andra inriktar sig på att begränsa konfliktens 

påverkan på verksamheten. 

Studien baseras på två teoretiska ramverk; ABC-modellen och Malten’s 

konflikthanteringsstrategi. ABC-modellen har använts för att identifiera olika aspekter av 

konflikter, medan Malten's konflikthanteringsstrategier har använts för att belysa olika 

tillvägagångssätt för att hantera konflikter när de uppstår Denna studie bidrar till en ökad 

förståelse för hur enhetschefer inom särskilda boenden hanterar konflikter och hur teoretiska 

ramverk som ABC-modellen och Malten's strategier kan tillämpas för att analysera och 

adressera dessa konflikter på arbetsplatsen. Genom att undersöka dessa faktorer kan vi bidra 

till att utveckla strategier för att förebygga och lösa konflikter på arbetsplatsen och förbättra 

organisationens prestationer och arbetstagarnas välbefinnande.  
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Inledning 

Under 1900-talet utvecklades äldreomsorg till en viktig samhällsfråga i Sverige. I slutet av 

andra världskriget införde staten olika reformer för att öka kommunernas ansvar för 

äldreomsorgen, där bland annat kommunerna fick möjlighet att planera och bygga äldreboende 

och utöka hemtjänst. (Socialstyrelsen, 2015). År 1964 infördes socialtjänstlagen i Sverige som 

reglerar kommunernas ansvar över äldreomsorgen. Den förändring som i störst utsträckning 

påverkat äldreomsorgen är när ansvaret över äldreomsorgen delegerades till kommunerna, 

samtidigt som personer över 80 år ökade (SCB,2009). Denna förändring innebar ökade 

resursbehov inom äldreomsorgen, vilket inte har mötts fullt ut. Mismatchen mellan behov och 

resurstilldelning medför olika konsekvenser (Thorslund, 2010). Konsekvenserna handlar bland 

annat om en pressad yrkesgrupp och sjukare yrkesgrupp. Äldreomsorgen har helt enkelt större 

krav än vad den klarar av. Detta ställer högre krav på enhetschefer och vårdpersonal för att 

skapa en välfungerande vård i Sverige (Forte, 2015).  

 

En svårighet som enhetschefer och vårdpersonal möter i sitt arbete är konflikter. Eftersom 

större del av våra liv spenderas på jobbet bör denna fråga prioriteras Dessutom kan konflikter 

ha en negativ påverkan på personal, men också organisationen i sin helhet. Att finna orsaker 

bakom konflikter är väsentligt för att bevara en god arbetsmiljö och produktivitet. Anledningen 

till att konflikter uppstår varierar. Det kan vara att två personer har olika intresse men också 

förändringar inom organisationen (De Klerk, 1991).  

 

Om konflikter inte hanteras följer allvarliga konsekvenser, inte minst sämre arbetsmiljö, hög 

andel sjukfrånvaro och minskad produktivitet. Konflikter påverkar personalen prestation, där 

en känsla av press kan leda till att mål upplevs som ouppnåeliga, vilket kan skapa friktion 

mellan medarbetarna istället för att arbeta lösningsfokuserat tillsammans (De Klerk 1991). En 

yrkesgrupp som har mycket press på sig är vård och omsorgspersonalen där personalen har en 

utmanande arbetsmiljö (Ekeland, 2004). På grund av denna press är vård och omsorg den 

bransch där flest personal sjukskriver sig enligt Försäkringskassans statistik (2020). Anna-

Maria Hulten (2022) har i sin forskning visat att arbetsplatser där stress är förekommande 

tenderar också i större utsträckning att ha högre andel sjukskrivningar. 
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Att tidigt upptäcka och hantera konflikter är en uppgift som åligger enhetschefen  (Ekeland, 

2004). Som enhetschef ansvarar man för att leda och samordna arbetet inom sin enhet, vilket 

innebär att man måste vara beredd på att hantera konflikter som kan uppstå mellan medarbetare 

och mellan medarbetare och dess ledning (Thylefors, 2013). När det gäller att hantera 

konflikter på arbetsplatsen är det viktigt att enhetschefen är lyhörd för alla inblandade parter 

och att man arbetar för att hitta lösningar som upplevs som rättvisa och acceptabla för alla. Det 

innebär att man måste lyssna in olika synpunkter, förstå vad som orsakat konflikten samt 

försöka hitta en gemensam grund för att lösa problemet bakom konflikten (Thylefors,2013). 

Konsekvenserna av personalkonflikter kan vara stora, och med tanke på att utbyggandet av 

äldreomsorgen inte motsvarar ökningen av behoven till följd av den åldrande befolkningen kan 

man räkna med att personalkonflikter ökat till följd  av ökad arbetsbelastning och stress. Därför 

är det viktigt att studera hantering av konflikter inom just äldreomsorgen. 

Det är vidare viktigt att studera hur enhetschefer hanterar frågor som berör konflikter för att 

säkerställa en hållbar och högkvalitativ äldreomsorg. Detta är inte minst viktigt i relation till 

personalens välbefinnande, vårdkvaliteten och framtiden för organiserandet av äldreomsorgen 

 

Syfte och frågeställningar 

Syftet med studien är att undersöka hur enhetschefer inom äldreomsorg på särskiltboende i en 

mellanstor kommun i norra Sverige hanterar och upplever personalkonflikter på arbetsplatsen.  

Syftet kommer besvaras med hjälp av följande frågeställningar: 

 - Hur identifierar enhetscheferna en konflikt? 

 - Vilka strategier och metoder använder enhetschefer för att hantera och lösa 

personalkonflikter på arbetsplatsen? 

 

 

Problemformulering  

Ur ett organisationsperspektiv är kunskap om konflikter viktigt eftersom konflikter påverkar 

hur organisationer fungerar. Ett ledarperspektiv är vidare viktigt eftersom det ofta är en ledare 

som har som uppgift att hantera konflikter. Greenberg och Baron (2000) konstaterar att 



6 

6 

konflikter på arbetsplatser är vanliga och att de har negativ påverkan på både arbetstagare och 

organisationens effektivitet (Greenberg & Baron, 2000). Med denna uppsats vill jag skapa 

förståelse för hur konflikter hanteras på arbetsplatsen, med fokus på hur konflikter identifieras, 

vilka metoder som används för att lösa konflikter och hur resultatet av konflikthantering 

påverkar organisationens prestationer. Genom att undersöka dessa faktorer kan uppsatsens 

resultat bidra till metoder för att utveckla strategier som kan förebygga och lösa konflikter på 

arbetsplatsen, och därmed förbättra organisationens prestationer och arbetstagarnas 

välbefinnande.  

 

Tidigare Forskning  

I detta avsnitt förklarar jag utifrån tidigare forskning hur konflikter definieras, vad som orsakar 

konflikter på arbetsplatsen och på vilket sätt enhetscheferna spelar en roll i konflikthanteringen. 

Vidare förklarar jag även vilka konsekvenser konflikter har för en verksamhet eller 

arbetsgrupp. 

 
 

Uppkomsten och definitioner av konflikter 

Konflikt är en situation där två eller flera parter har olika uppfattningar, intressen, mål eller 

värderingar, och där de agerar eller tänker på ett sätt som står i strid med varandra (Ljungström 

& Sagerberg, 2012) (Nilsson, 2005). Konflikter kan uppstå mellan individer, grupper eller 

organisationer och handlar om olika frågor som  resursfördelning, hierarki, kommunikation 

och personliga värderingar (Ljungström & Sagerberg, 2012). Olika sammanhang där konflikter 

kan uppstå är exempelvis på arbetsplatsen, inom familjen och i politiken. Konflikter har olika 

nivåer av intensitet och kan vara öppna såväl som dolda. Öppna konflikter innebär verbala eller 

fysiska uttryck för missnöje eller aggression, medan dolda konflikter är mer subtila och utspelar 

sig på en mer passiv nivå (Nilsson, 2005), genom att undvika samtal eller undanhålla 

information. En konflikts inverkan kan vara både positiv och negativ genom att leda till 

antingen utveckling och förändring eller stress och missnöje. Det finns olika orsaker till 

konflikter. Thylefors (1991) lyfter olika synsätt gällande utförandet av vården, bristande 

resurser, olika prioriteringar, bristande personkemi och olika uppfattningar kring hanteringen 

av uppstådda situationer som vanliga konfliktorsaker. (Thylefors, 1991). Ljungström och 

Sagerberg (2012) berättar att konsekvenser av konflikter kan leda till minskad kvalitet på 
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vården vilket i sin tur drabbar de äldre, men också ökar missnöje hos personal, anhöriga och 

ledning.  

Kuriakose et.al (2019) undersökte hur  olika typer av arbetsplatskonflikter påverkar anställdas 

välbefinnande och hur upplevt socialt stöd på jobbet kan moderera denna relation. Studien 

syftar till att undersöka om socialt stöd kan minska de negativa effekterna av 

arbetsplatskonflikter (Kuriakose et.al, 2019). Forskarna analyserade data från en 

enkätundersökning där deltagarna rapporterade om frekvensen av olika typer av konflikter de 

upplevde på jobbet, upplevt socialt stöd från kollegor och chefer, samt deras välbefinnande i 

form av psykiskt välbefinnande och arbetsnöjdhet (Kuriakose et.al , 2019). Resultaten visade 

att olika typer av konflikter har olika effekter på anställdas välbefinnande. Interpersonell 

konflikt (konflikter med kollegor eller chefer) är negativt relaterad till både psykiskt 

välbefinnande och arbetsnöjdhet, medan konflikter relaterade till arbetsuppgifter inte har någon 

signifikant effekt på välbefinnandet. Vidare visade resultaten att upplevt socialt stöd på jobbet 

spelar en viktig roll som moderator mellan arbetsplatskonflikter och välbefinnande. En högre 

nivå av upplevt socialt stöd minskar alltså de negativa effekterna av interpersonell konflikt på 

anställdas psykiska välbefinnande och arbetsnöjdhet (Kuriakose et.al, 2019). 

Förändringar inom verksamhet och organisation 

Bakomliggande faktorer till varför konflikter uppstår har undersökts av flera forskare. Det finns 

många faktorer, men också en gemensam nämnare i form av hur förändringar på arbetsplatsen 

kan utlösa konflikter (Baillien, 2009). Förändringar kan skapa oro, stress och rädsla inom en 

arbetsgrupp eftersom upplevelsen av förändring ofta är negativ trots att förändringen kan vara 

fördelaktig för verksamheten. Förändringar kan orsaka att individer i personalgruppen med 

negativ inställning kan påverka sina kollegor och genom att sprida negativitet som till sist 

riskerar att genomsyra hela verksamheten (Rubenowitz, 2004). En annan orsak till ökad oro i 

personalgruppen i samband med förändringar är enligt  Rubenowitz (2004) rädsla att förlora 

makt om förändringen genomförs, där nya arbetsuppgifter och roller kan skiftas. Konsekvensen 

av att personalen fokuserar mer på sin egen oro än gruppens välmående kan resultera i att 

verksamheten stagnerar och får svårare att utvecklas (Rubenowitz, 2004). 

 

Alla förändringar behöver inte vara negativa, även om de ofta är så (Myungweon 2011). Till 

exempel kan en kollegas befordran på grund av god arbetsinsats orsaka oro och rädsla för de 
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nya arbetsuppgifterna, vilket kan leda till att övrig personal i arbetsgruppen känner sig ovärda 

och som att de inte har gjort ett bra jobb (Markham, 1993). 

 

Olika jobb förändras, nya typer av jobb växer fram, och det utvecklas hela tiden nya arbetssätt. 

Det innebär att organisationer och deras medarbetare behöver följa med och bli en del av 

utveckling. Ett tydligt exempel på hur arbetet förändras är covid-19-pandemin. Pandemin 

innebar att många anställda snabbt ställde om för att arbeta större del på distans. Gibson (2021) 

skriver i sin studie att distansarbetet var utmanande i början på grund av att det fanns osäkerhet 

kring hur arbetet skulle utföras, och detta oberoende av typ av verksamhet och organisation. 

Gibsons (2021) förklarar också att personalgrupper förlorade sin gemensamma identitet på 

grund av extrema processförändringar som Covid-19-pandemin orsakade. Denna magnitud av 

förändringar i rutiner och arbetsmetoder orsakade stor frustration och känsla av hopplöshet i 

personalgruppen.  

 

Ledningens ansvar över verksamhetens utveckling   

Enligt Håkansson et al. (2006) är en hållbar organisation en organisation med låg sjukfrånvaro, 

trygghet, att det finns välbefinnande på arbetsplatsen och att verksamheten har en god 

ekonomisk situation. Forskning (Håkansson et al., 2006) har vidare visat att om en organisation 

vill värna om sin hållbarhet är det av viktigt att erbjuda utvecklingsmöjligheter till medarbetare 

på alla nivåer. Genom att utbilda personalen förblir organisationen hållbar samt bidrar till en 

ökad förståelse för organisationsförändringar hos personalen (Håkansson et al., 2006).  Detta 

stödjs av Snyder et al. (2015) forskning, som visar att utbildning är väsentligt för att öka 

motivation och kunskap hos personal, vilket i sin tur leder till kvalitetsökning i organisationen . 

Hom et al. (2017) visar i sin studie att vidareutbildning kan minska antalet konflikter, vilket 

också ökar arbetseffektiviteten. Dessutom visar forskning av Hom et al. (2017) att om det inte 

finns ett tydligt mål baserat på att främja personalens kompetens i en organisation kan det inte 

vara en hållbar organisation.  

 

Ytterligare ett ansvar som ledningen har inom organisationen är att se till att organisationen 

verkar inom ramen för arbetsmiljölagen. Enligt arbetsmiljölagen (Arbetsmiljölagen, SFS 

1991:677) får arbetet inte utformas på ett sådant sätt att det orsakar fysisk och psykisk 

påfrestning för personalen. Snyder et al (2015) fann i sin forskning att bra ledarskap i 

kombination med en hållbar organisation är en avgörande faktor för om anställda vill stanna 
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eller lämna vården.  Den som är chef över verksamheten har det yttersta ansvaret att säkerställa 

att lagen efterlevs, samtidigt som det är personalen som utför det arbete som bestäms. Chefen 

ska skapa möjligheter för personalen för att kunna följa lagen (Håkansson et al., 2006). Inom 

hälso- och sjukvården har personalens kompetens och arbetsmiljö en direkt inverkan på 

livskvaliteten för vårdtagare (Snyder et al., 2015).  

Stress och arbetsbelastning  

Stress och hög arbetsbelastning är de främsta orsakerna till konflikter inom arbetsgrupper 

(Skansen, 2000). Stress kan dock vara positivt om förutsättningarna är de rätta. Men om 

stressnivån blir långvarig och arbetsgruppen inte ser några förbättringar, kan den stressfyllda 

miljön leda till rädsla och konflikt inom gruppen. Negativ stress leder till nedsatt 

motståndskraft och bristande fysisk och mental styrka, vilket resulterar i att arbetsgruppen 

känner sig otillräcklig och oförmögen att uppfylla företagets eller organisationens mål. 

Konsekvenserna av att inte främja personalens välbefinnande kan vara dålig kommunikation, 

problem med rutiner, sjukskrivning och konflikter (Hultén et al., 2022; Skansen, 2000). 

 

Arbetsbelastningen kan också leda till utbrändhet, vilket är vanligt bland vårdpersonal 

(Rubenowitz, 2004). Stress är också en vanlig orsak till att anställda väljer att sluta, särskilt 

inom sjuksköterskeyrket. Utbrändhet resulterar i att anställda är mindre aktiva på jobbet, vilket 

gör att vårdgivare inte får den kvalitet de behöver och det finns en specifik risk att göra stora 

misstag som kan skada patienter (Rubenowitz, 2004). 

 

Bristen på kommunikation och utbildning av vårdpersonal är också en stor stressfaktor. 

Otillräcklig information är ett problem för alla företag, även om det finns en fungerande 

kommunikationskanal mellan chefer och anställda. Om arbetsbelastningen i en organisation är 

hög finns risk att kommunikationen prioriteras ner, till exempel genom att kommunikation sker 

via rapporter på fasta tider på dygnet, vilket gör att olika skift av anställda inte får all 

information de behöver (Johansson, 2009). God kommunikation mellan chefer och 

medarbetarna innebär att medarbetarna inte bara förstår informationen utan också känner sig 

delaktiga i det som händer. När utbildningsmöjligheterna är begränsade kan det leda till att 

anställda har olika kunskapsnivåer och utför uppgifter på olika sätt, vilket frustrerar 

medarbetarna i gruppen enligt Johansson (2009). 
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Konsekvenser orsakade av konflikter på arbetsplatsen 

Som tidigare nämnts är vårdpersonal oftast frånvarande på grund av psykisk ohälsa. En viktig 

aspekt att nämna, förutom arbetsbelastning som orsakar stress och utbrändhet, är hot och våld 

på arbetsplatsen, vilket tidigare forskning visat. Hot och våld är vanligare bland vårdpersonal 

än någon annan yrkesgrupp. Arbetsmiljöutredningen (Arbetsmiljöverket, 2010) visar att 

äldreomsorgen är den grupp där vårdpersonal är mest utsatt för hot och våld. En av 

anledningarna till att äldre vårdpersonal utsätts för hot och våld på arbetsplatsen är  att  de är 

närmast de äldre. Vissa hot kommer också från anhöriga till boende.  

 

Tidigare forskning om hot och våld mot vårdpersonal har noterat en negativ trend till följd av 

att de som flyttar in på sina boenden i större utsträckning består av äldre individer där tillstånd 

som demens, nedsatt hörsel- och synförmåga, tillsammans med ångest är vanligare (Banerjee, 

2011). Individer med dessa tillstånd kan tendera att vara våldsamma.  

Skovdahl et.al (2004) genomförde en undersökning bland sjuksköterskor, som visade  att hot 

och våld utgör allvarliga och väsentliga faktorer  till psykisk ohälsa bland sjuksköterskor inom 

äldreomsorgen. Dessutom fann Skovdahl  el.al (2004) att brist på personal kan varar en 

drivkraft bakom hot och våld, då underbemanning skapar en situation där sjuksköterskor utsätts 

för risk. Denna underbemanning leder ibland till anställning av oerfaren och outbildad personal 

som ofta saknar verktyg för att hantera hot och våld på arbetsplatsen. Isaksson (2009), en 

doktorand vid Umeå universitet, har påpekat att ju mer hot och våld som personalen utsätts för, 

desto högre är risken för utbrändhet. 

Sjukvårdspersonalen står inför utmaningen att bibehålla sin yrkesroll trots hot och våld från 

brukare och deras nära anhöriga, och denna press kan skapa en känsla av. Detta uppfattas som 

kränkande och kan skapa en betungande känsla av ångest som inte bara begränsas till 

arbetspasset, utan som även fortsätter efter arbetsdagens slut, vilket i sin tur kan leda till 

långvarig påverkan på den psykiska hälsan (Isaksson, 2009). 

Skovdahl el.al (2004) beskriver hur vårdpersonal ofta sjukskriver sig på grund av psykisk 

ohälsa och överdriven arbetsbelastning. Arbetsbördan är en avgörande faktor i samband med 

personalbrist, sjukskrivningar och försämrad psykisk hälsa. Dessa anställda förväntas ofta 

utföra mer än deras schemalagda timmar, vilket kan resultera i en överdriven arbetsbörda och 

i förlängningen göra det svårt att rekrytera ny personal. Denna brist på personal medför också 

att de som är kvar måste utföra lika mycket arbete trots begränsade resurser, vilket leder till en 

ökad vårdbörda och nedsatt vårdkvalitet. 
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För att inte glömma brukarens perspektiv är det viktigt att nämna att brist på personal kan ha 

negativ inverkan på vårdkvaliteten och brukarnas välbefinnande. Nordenfelt (2010) framhäver 

detta och understryker vikten av att inte bara fokusera på de anställdas perspektiv utan också 

på de som mottar vården. Detta visar hur djupgående och komplex effekten av brist på personal 

är.  

Resultaten av tidigare forskning, som illustrerats av Skovdahl el.al (2004), Isaksson (2009) och 

även Ball (2020) som utforskat ledarskap under Covid-19-pandemin, tydliggör det omfattande 

och pågående problemet med personalbrist inom vårdområdet. Denna brist leder till en negativ 

spiral av permitteringar, försämrad psykisk hälsa och sjukskrivningar. Den slutsatsen forskarna 

drar är vikten av att prioritera personalresurser och skapa en hållbar arbetsmiljö som en del i 

att möte de utmaningar som vårdpersonal står inför. Där har enhetschefer en viktig roll genom 

att förstå problemet på ett operativt och strategiskt sätt.  

 

Om en närvarande chef finns på plats minskar medarbetarnas konflikter och känslan av 

osäkerhet i arbetet minskar. Dessutom kan en närvarande chef bidra till att reducera anställdas 

psykiska ohälsa. Det har observerats att när ledare finns till hands, känner anställda sig trygga 

och avslappnade. Ball (2020) framhäver vikten av att stödja och uppmuntra anställda genom 

närvaro och närhet. 

I en studie genomförd av Dilani med medarbetare (2020) om ledarskapets fokus under Covid-

19-pandemin framkommer att när ledare inte lägger fokus på gruppen utan snarare på att 

hantera kriser, kan medarbetarna missa det stöd de behöver. Detta kan ge upphov till olika 

utmaningar på arbetsplatsen. Resultat från en studie av Dirani el.al (2020) avslöjar att psykisk 

ohälsa kan öka bland anställda i arbetsgrupper när fokus inte riktas mot personalen. Ytterligare 

slutsatser dras av Kåpa et al. (2020) i en studie där det framgår att ledare har ett betydande 

ansvar för att effektivt allokera resurser inom organisationen. Att förebygga konflikter innan 

de eskalerar kan vara fördelaktigt för organisationen. 

Hultén el.al (2022) lyfter fram tecken på "personallycka" som ett potentiellt problem, vilket 

ofta fungerar som en indikator på att arbetsmiljön behöver granskas närmare. Många 

sjukskrivningar hos äldre medarbetare kan relateras till ålder och trötthet efter många arbetsår. 

Trots detta är många arbetsuppgifter inte anpassade efter åldern hos dessa individer. Äldrevård 

inkluderar moment såsom lyft och drag av tunga objekt som äldre inte alltid förmår hantera. 

Enligt forskning av Strindlund (2002) utgör både psykisk ohälsa och fysiska problem 

huvudsakliga orsaker till sjukskrivningar inom sjuksköterskeyrket. Det kan noteras att denna 

yrkesgrupp ibland ser hög sjukfrånvaro som en fördel, då bristande länkar inom gruppen inte 
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utgör ett hinder. Med en fördel syftar man då på att de personer som är den svaga länken inte 

är på plats vilket innebär att arbetet kan flytta på utan hinder. Thylefors (2005) pekar på att 

sjukfrånvaro kan innebära ökad risk för konflikt inom en arbetsgrupp eftersom 

arbetsbelastningen för personalen då ökar, särskilt om sjukfrånvarande medarbetare inte 

ersätts. Vidare kan sjuknärvaro också öka risken för konflikter eftersom den sjuknärvarande 

inte orkar arbeta lika mycket som vanligt. 

Eriksson (2020) betonar ledarskapets roll för att hantera sjukfrånvaro på arbetsplatsen och 

understryker att chefer spelar en central roll när de nödvändiga förutsättningarna är på plats. 

Chefer inom vårdområdet brottas ofta med utmaningen att hantera bemanning och 

nedskärningar samtidigt. Därmed tenderar fokus att inte riktas mot arbetsmiljön utan snarare 

mot strategier för att effektivisera arbetet (Eriksson 2020). 

 

Phulpoto el.al  (2021) har forskat om personalens nöjdhet på arbetsplatsen och de faktorer som 

påverkar detta. Målet var att analysera sambandet mellan arbetsplatskonflikter och deras 

inverkan på anställdas välbefinnande och arbetsprestation. I studien betonas att konflikter på 

arbetsplatsen har en negativ inverkan på både arbetstillfredsställelse och anställdas prestation. 

Dessa konflikter kan involvera relationer mellan kollegor samt mellan chefer och underställda. 

Forskningen indikerar att konflikter på arbetsplatsen kan resultera i minskad 

arbetstillfredsställelse eftersom konflikter skapar en känsla av stress, osäkerhet och missnöje. 

Därutöver kan sådana konflikter påverka motivationen och engagemanget hos de anställda på 

ett negativt sätt. Konflikter kan också ha negativ påverkan på kommunikation och samarbete 

inom arbetslag, vilket i sin tur kan påverka arbetsprestationen och resultaten på arbetsplatsen. 

För att hantera och lindra de negativa effekterna av arbetsplatskonflikter är det av vikt att 

implementera effektiva strategier för konflikthantering. Detta kan innebära att främja öppen 

och transparent kommunikation, klara arbetsroller och tydligt definierade ansvarsområden, 

samt att erbjuda möjligheter till medling eller konfliktlösning. Vidare kan stödjande ledarskap 

och en positiv arbetskultur spela en betydelsefull roll i att förebygga och hantera sådana 

konflikter (Phulpoto et.al, 2021). Denna studie understryker behovet av att skapa en arbetsmiljö 

där konflikter bemöts på ett konstruktivt sätt för att främja både anställdas välbefinnande och 

organisationens prestationer. 
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Enhetschefens roll som medlare i konflikter  

Ledarskap spelar en avgörande roll i processen av konfliktlösning, enligt Doucet el. al (2009), 

som identifierar tre sätt som en ledare kan agera i konfliktsituationer. Det första sättet är när 

ledaren är direkt involverad i konflikten och därmed spelar en central roll i dess hantering och 

lösning. Det andra sättet betonar vikten av ledarens kommunikationsförmåga och förmågan att 

agera som en länk mellan konflikterande parter, en strategi som ofta visar sig vara framgångsrik 

(Doucet et al., 2009). Slutligen, det tredje sättet rör ledarskapets stil och vilken typ av chef som 

är mest lämpad att hantera konflikter. Detta inkluderar den generella ledningsstilen såväl som 

mer specifika egenskaper hos chefer (Grann et al., 2009). 

Ett av ledarens huvudsakliga ansvarsområden är att bygga och upprätthålla en sammanhållande 

arbetsgrupp. Att forma och stärka gruppens gemenskap är en strategi som framgångsrikt kan 

användas för att förebygga och hantera potentiella konflikter (Bergman et al., 2017). Genom 

att skapa en positiv och samarbetsvillig arbetsmiljö kan ledaren på ett mer effektivt sätt hantera 

konfliktsituationer och främja en konstruktiv dialog mellan medlemmarna i gruppen. 

För att lösa konflikter som ledare för din arbetsgrupp är det viktigt att förklara för gruppen vad 

problemet är och vad som orsakar problemet. Den första uppgiften för en chef för att lösa en 

konflikt är att identifiera konflikten och dess innehåll. Därefter inleds chefens arbete med 

dialog med medarbetarna med utgångspunkt i att bättre förstå konflikten. Det är viktigt för en 

ledare att lyssna på alla teammedlemmar och få olika perspektiv (Thylefors 2013). 

Huvuduppgiften för en ledare under en konflikt är att lugna gruppen och skapa en känsla av 

trygghet, vilket leder till bättre kommunikation och dialog. För att detta ska fungera krävs det 

dock av enhetschefen att denne agerar direkt, tydligt, och medvetet samt att denne inte är rädd 

för att möta konflikter. Ett sådant agerande kan hjälpa eftersom det skapar trygghet i gruppen 

(Thylefors 2013). Thylefors (2013) framhåller att om ledaren, trotts rätt konflikt-

hanteringsförmåga, saknar nödvändig kompetens kan agerandet få motsatt effekt inom 

arbetsgruppen. 

Att vara arbetsgruppsledare är inte lätt. Ledare måste ha viktiga färdigheter som gör att de kan 

påverka medarbetaren. Vikten av socialt inflytande inom arbetsgrupper underlättar ledarnas 

arbete, särskilt konflikthantering, där ledaren blir en del av gruppen samtidigt som denne 

behåller sin ledarposition (Thylefors 2013). Ledare lägger grunden för en arbetsgrupp, 

inklusive normer, öppenhet och struktur. Om arbetsgrupper bygger en stark självkänsla och 

tillit till sina ledare, blir ledarskapet starkare i konflikter. Thylefors (2018) skriver att när 



14 

14 

medarbetare inte får stöd från sina chefer finns det många negativa konsekvenser som alltid 

leder till konflikt. Bakka (1993) menar att en bra ledare inte bara handlar om ledarens 

egenskaper, utan också om den miljö där ledaren blir en bra ledare. Miljön där chefer befinner 

sig, tillsammans med deras personliga egenskaper, producerar framgångsrikt ledarskap. 

Förväntningen att alla ska bli nöjda är orimlig i konflikt, men om alla får lite som de vill är det 

ett bra sätt att lösa konflikter (Barbuto et al. 2010). 

En viktig typ av konflikt som ledare eller enhetschef behöver ha kunskap om är funktionella 

konflikter, som är gynnsamma för företagets och gruppens utveckling och som också främjar 

företagets framgång. Andra typer av konflikter inkluderar de som påverkar verksamheten 

negativt och bidrar till utbrändhet, stress och sjukskrivningar (Thorsvik et al. 2002). Det är 

viktigt att nämna att erfarna chefer är mer benägna att hantera konflikter än nya chefer 

(Ullström et. al., 2015). Det krävs en erfaren ledare för att kunna hantera olika konflikter på 

arbetsplatsen. Det är viktigt för chefer att se till att eventuella konflikter som uppstår löses så 

snabbt som möjligt. Om en konflikt kvarstår finns det en stor risk att anställda i gruppen tappar 

i arbetstillfredsställelse, och därmed ökar risken att arbetsplatsen blir en plats för problem och 

konflikter (Munir et al, 2012). 

Ledare behöver kommunicera väl med gruppen när de hanterar konflikter och ta hänsyn till 

konfliktens kontext. Att prata med din arbetsgrupp, ta upp en fråga och få deras perspektiv 

leder till förtroende för ledaren. Därav har chefer en viktig roll i hur man pratar kring konflikter 

med sina medarbetare.  

 

Xin och Pelled (2002) skrev en artikel om vikten av ledarskap vid konflikthantering i 

organisationer. Författarna konstaterar att det finns två typer av konflikter som ledare bör känna 

till och lära av som enligt författaren ingår i rollen som ledare båda baserat på kommunikation 

mellan ledare och underordnade. Den första är vertikala konflikter, där det råder  missförstånd 

mellan underordnade och chefer (mer hierarkiskt, överordnade och underordnade). Personal är 

beroende av ett bra ledarskap, precis som chefer är beroende av produktiv personal (Ullström 

et al. 2015). Förtroende för varandra är en viktig förutsättning för kommunikation, vilket leder 

till tillit mellan samtliga parter. Lyhörda ledare skapar idag en miljö där medarbetare kan delta 

i öppen dialog och där stress minskar (Ullström et al. 2015). De Fatima et al (2020) trycker på 

argumentet att ledare behöver genom dialog och kommunikation ta hänsyn till individuella 
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upplevelser och känslor som uppstår i personalgruppen Detta är av vikt ifall ledaren vill lösa 

konflikter inom personalgruppen 

 

Doucet (2009) beskriver i sin studie hur viktigt det är med ledarskap. Artikel undersöker 

betydelsen av ledarskap för arbetsplatskonflikter. Syftet var att sammanfatta forskningen om 

hur olika ledarskapsstilar och beteenden kan påverka förekomsten och hanteringen av 

konflikter på arbetsplatsen (Doucet, 2009). Artikeln analyserar olika aspekter av ledarskap och 

deras samband med konflikter för att ge insikter om hur ledare kan bidra till att minska eller 

hantera dessa konflikter. Studien visar att typen av ledarskap har betydande inverkan på 

förekomsten och förloppet av arbetsplatskonflikter (Doucet, 2009). En autokratisk eller 

auktoritär ledarstil, som kännetecknas av en centraliserad makt och brist på 

medarbetarinflytande, kan öka risken för konflikter. Å andra sidan kan en demokratisk eller 

delaktig ledarstil, som involverar medarbetarna i beslutsfattande och främjar öppen 

kommunikation, bidra till att minska konflikter (Doucet, 2009). 

 

Forskningen visar också att ledarens beteende och attityder spelar en viktig roll i 

konflikthantering. En positiv och stödjande ledare som visar empati, lyssnar på medarbetarna 

och främjar samarbete kan minska spänningar och konflikter på arbetsplatsen. Å andra sidan 

kan en negativ och konfliktdriven ledare som använder maktmissbruk eller favorisering av 

vissa medarbetare öka risken för konflikter. Vidare framhäver artikeln vikten av ledarens 

konflikthanteringsförmåga (Doucet, 2009). Ledare som är skickliga på att identifiera, analysera 

och lösa konflikter kan hjälpa till att förhindra eskalering av konflikter och istället finna 

konstruktiva lösningar. Det kan innebära att tillämpa olika konfliktlösningsmetoder, som 

förhandling, mediation eller kompromiss. Slutligen betonar artikeln vikten av ledarskapets 

kontinuitet och konsekvens. En stabil och konsekvent ledarskapsstil skapar förutsägbarhet och 

tillit i arbetsmiljön, vilket kan minska konflikter. Ledare bör vara medvetna om sin roll som 

konfliktlösare och sträva efter att vara förebilder för konstruktivt beteende och hantering av 

konflikter (Doucet, 2009).  

Teoretisk utgångspunkt  

I denna studie kommer jag att tillämpa två teoretiska perspektiv. Det första perspektivet är 

ABC-konflikthanteringsmodellen, som behandlar identifiering av konflikter samt deras 

underliggande orsaker. Det andra perspektivet grundar sig i Maltens Konflikthanterings-



16 

16 

strategier, där jag kommer att utforska och behandla fyra distinkta strategier som presenterades 

av Malten. Dessa två teoretiska ramverk kommer att vara centrala för analysen och 

diskussionen i kommande avsnitt. Genom att kombinera dessa perspektiv kommer jag att kunna 

få en djupare insikt i hur konflikter hanteras och vilka strategier som kan användas för att 

adressera dem på ett framgångsrikt sätt. 

ABC-konflikthanteringsmodell 

ABC-modellen, som även kallas konflikttriangel, är en konflikthanteringsmodell som uppfanns 

av Johan Galtung och som sedan utvecklats av Thomas Jordan (2020). Modellen används för 

att på bättre sätt kunna förstå hur konflikter uppstår, utvecklas och i slutändan löses (Jordan 

2020). Genom ABC-modellen kan man få en överblick över olika delar av en konflikt. Genom 

att förstå konflikten på detta sätt blir man mer benägen att förstå och lösa konflikten på rätt sätt 

(Jordan, 2020). ABC-modellen består av tre hörn beteckand av bokstäverna A, B och C. A står 

för attityder, B står för beteende och C står för motsättningar.  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

C-hörnan 

Jordan (2020) förklarar de olika hörnen baklänges, där förståelse för C är viktigt och avgörande 

för hur A och B blir. Som tidigare beskrivits så innebär definitionen av konflikter bland annat 

att det finns en krock mellan åsikter och synsätt, samt förväntningarna på varandra. 

Förväntningar på varandra kan se olika ut i en arbetsgrupp (Nilsson, 2005). C-hörnan beskriver 

tre olika viktiga aspekter (Jordan 2020). Fördelningskonflikter- som innebär att parter i en 

grupp vill fördela saker som går att fördela som till exempel arbetsuppgifter, belöning i form 
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av pengar, och där personerna är mest intresserade av sin del av fördelningen.  

Positionskonflikter- innebär  konflikter om de saker som inte går att fördela, alltså motsatsen 

till fördelningskonflikt. Här kan det handla om position eller makt inom en arbetsgrupp. Den 

sista aspekten i C. hörnan är ordningskonflikter- som handlar om strukturen på arbetsplatsen, 

det vill säga rutiner, mål som ska uppnås och vem som ska gör vad. I gruppen kan man till 

exempel vara oense om vem som ska göra vad, vilket kan skapa konflikt (Jordan 2020). 

B-hörnan 

B- hörnan fokuserar på beteenden. Vilket beteende personer i gruppen har spelar stor roll för 

konflikter. B-hörnan beskriver beteendet hos de olika parterna inom gruppen. Det kan handla 

om kommunikation, kroppsspråk men även inkludera våld. Hur saker sägs och på vilket sätt 

har stor vikt i utvecklingen och hanteringen av konflikten.  

A-hörnan 

Enligt Jordan (2020) finns det tre delar i A-hörnan; vad vill personerna som konflikten handlar 

om, vad känner de och vad de tänker på. Beroende på vilken typ av konflikt det rör sig om så 

kan attityder se olika ut. Det gör att negativa känslor uppstår mellan parterna där vad som 

egentligen har hänt kan vara oklart eftersom det finns två olika historier. Den ena personen 

berättar sin historia och den andra personen berättar sin historia, där båda två berättar helt olika 

saker (Jordan 2020).  

Alla hörn i denna modell hänger ihop där båda A, B och C har betydelse för  en konflikt (Jordan 

2020). Oftast börjar det i C- hörnan där sakfrågorna börjar ta fart. Utvecklingen av sakfrågan 

beror på vilken relation parterna har till varandra. Har de respekt och kan ta hänsyn till varandra 

bidrar det till att konflikten befinner sig kvar i C-hörnan samtidigt som parterna kan hjälpas åt 

att hitta en lösning till konflikten (Jordan 2020). Ifall parterna befinner sig i en situation där 

konflikten inte kan lösas i C-hörnan övergår konflikten till A-hörnan, där är parterna är arga 

och oense som konflikten, vilket skapar attityd. Kan parterna inte lösa konflikten i A-hörnan 

övergår konflikten till B-hörnan där det kommer att avgöras (Jordan 2020). Det kan handla om 

att parterna finner en lösning till konflikten eller att båda två förlorar i denna konflikt. Om båda 

parterna förlorar innebär det att ingen får önskat resultat av konflikten.  

När konflikten är i C-hörnan handlar det om att analysera och se behoven och komma med 

förslag på lösningar till konflikten. Befinner sig konflikten i A-hörnan är det viktigt att arbeta 
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med parternas olika känslor och attityder samt vilka uppfattningar de har om varandra. I B-

hörnan är det viktigt att jobba med negativa beteenden som parterna har (Jordan 2020).  

 

Malten Konflikthanteringsstrategier 

Malten (1998) har utvecklat fyra olika typer av strategi för chefer att hantera konflikter.  Den 

första strategin handlar om att vara defensiv, vilket innebär att chefen indirekt tror att det finns 

en konflikt, men väljer att  ignorerar den som om det inte finns. Konflikten tas alltså inte på 

allvar och chefen försöker dölja konflikten. Oftast förlorar parterna som inblandade i en 

konflikt ifall ledaren använder en defensiv strategi.  Den andra strategin kallas för makt och 

tvång, vilket handlar om att båda parterna i en konflikt testar varandras gränser genom att 

pressa varandra för att identifiera styrkor och svagheter. Denna strategi slutar alltid med att 

någon ger sig, till slut får man en vinnare och en förlorare i konflikten. Den tredje strategin 

kallas för Rituella, vilket syftar på att lätta på stämningen under en konflikt. Chefen försöker 

så gott det går att lätta på stämningen mellan de inblandade. Viktigt del av Rituella är att få 

konflikten att se mindre dramatiskt ut och försöka få inblandade att känna sig avslappnade 

oavsett hur stor konflikten egentligen är (Malten , 1998).  Den sista och viktigaste strategin 

enligt Malten  (1998) är samverkansstrategien, vilket innebär att alla inblandade i en konflikt 

ska känna sig delaktiga i hanteringen av den samt känna sig motiverade att lösa konflikten. 

Viktigt i samverkansstrategin är att alla inblandade ska få känna sig som en vinnare i slutändan, 

fokuset ligger på kartläggning av konflikten samt gemensamma beslut. 

 

Metod 

Under metoddelen kommer jag att ta upp hur jag samlat in data, vilken metod jag använt och 

hur urvalet gått till. Vidare presenterar jag vilken analysmetod jag använt och motivationen till 

varför jag valde just den metoden.  

 
 

Kvalitativ metod 

I denna forskningsstudie har kvalitativ metod, i form av intervjuer, använts för att samla in 

data. Intervjuerna har varit både fysiskt och digitala (via videolänk). Formen för interjvu har 
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varit upp till intervjupersonerna att bestämma. Anledningen till att vissa intervjupersoner valde 

en digital form var att några av enhetscheferna jobbade hemifrån, samt att det var den  plats de 

kände sig mest bekväma på, vilket gjorde att de var avslappnade.  Denscombe (2018) menar 

att genom digitalt möte är människor mer benägna att vara mer ärliga i sina svar än fysiskt 

möte 

För att undersöka hur enhetscheferna hanterar konflikter på arbetsplatsen valdes 

semistrukturerad intervjumetod, vilken ger bättre och djupare förståelse jämfört med 

strukturerade intervjuer. Att använda semistrukturerad intervjumetod ger frihet för 

intervjupersonerna att berätta och uttrycka sig på sättet som passar dem samtidigt som det finns 

en övergripande struktur över samtalet, vilket underlättar systematiseringen av datamaterialet. 

(Bryman 2018). Vidare menar Bryman (2018) att genom semistrukturerad intervjumetod kan 

man vara flexibel med frågorna där vissa delar kan besvaras mer informationsrika medan andra 

inte. Intervjuerna spelades in via telefon med bara ljudinspelning. Tidsspannet för intervjuerna 

var mellan 25-40 minuter per intervju. Efter intervjuerna transkriberades de till text.  

Urval 

Eftersom studien fokuserar på hur enhetschefer hanterar konflikter på arbetsplatsen var det 

redan förutbestämt att det är enhetschefer som ska intervjuas. Detta innebär att det är ett 

målinriktat urval av en yrkesgrupp (Elam m.fl (2014). Anledningen till att det blev målinriktat 

urval är studiens syfte och de frågeställningar som studien bygger på. Kravet på urvalet var att 

enhetscheferna ska ha jobbat minst 2 år samt jobbar idag som enhetschefer i Umeå kommun. 

För att säkerställa att kraven uppfylls har jag varit i kontakt med verksamhetschefen för 

äldreomsorg i Umeå kommun och presenterade min studie. Verksamhetschefen  färdigställde 

därefter en lista på enhetschefer som har jobbat mer än 2 år. Samtliga 29 enhetschefer inom 

kommunen har kontaktats. Totalt var det 18 personer som tackade ja till att delta i studien. Av 

dessa valdes 12 personer ut. Urvalet av dessa 12 personer byggde på tidsramen för studien samt 

möjligheten för enhetscheferna att delta, då alla inte kunde i närtid. I denna studie presenteras 

respondenterna med fiktiva siffror, 1-12, i syfte att inte avslöja vilka intervjupersonerna är eller 

var någonstans de jobbar. Se tabellen nedan. 
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Analysmetod 

I föreliggande undersökning appliceras tematisk analysmetoden, vilken enligt Braun och 

Clarke (2006) utgör den främsta metoden inom det kvalitativa forskningsparadigmet. Denna 

metod strävar efter att avlägga detaljerad och innehållsrik dataanalys. Syftet är att destillera 

fram och identifiera olika teman som uppstår ur den insamlade empirin. En central komponent 

i tematisk analys är konstruktionen av en övergripande tematisk ramstruktur. Denna struktur 

fungerar som en konceptuell grundval som möjliggör en organisatorisk strukturering av 

forskarens observationer och en identifiering av relevanta teman med anknytning till 

forskningsfrågeställningarna (Braun & Clarke, 2006). Genom noggrann läsning och fördjupad 

analys framträder tematiska strukturer som avspeglar innehållet.  

Vidare omfattar denna forskningsstudie en tematisk analys på en latent nivå, vilket innebär en 

djupgående sondring efter dolda mönster i det insamlade empiriska materialet. Detta möjliggör 

för forskaren att dra slutsatser om dynamik och processer, både gällande det som är uppenbart 

och det som är underliggande, samt att identifiera grundorsakerna till framträdande temana 

(Braun & Clarke, 2006). 

 

Tabell 1.  Analys och bearbetning av data 

Citat Koder Kategori Teman 

“En stor förändring för 

personalen eftersom schemat är 

en viktig och stor fråga för 

dem” 

- Förändringar som 

personalen inte är 

delaktiga i 

 

- Behovet av 

förståelse 

Förändringar i 

Verksamheten och 

dess Påverkan på 

Personalen 

Uppkomsten av 

konflikter 

“Om det inte lyckas blir min 

roll att kalla till ett trepartsmöte 

och leda samtalet så att båda får 

prata utan att bli avbruten samt 

att samtalstonen hålls 

professionell” 

- Roll som 

konfliktlösare 

 

- Ledarskap och 

arbetsfördelning 

Konflikt och 

arbetsfördelning  

Ledarens roll  

“personalen inte delar med sig 

relevant information och 

beslut”  

-Bristande 

informationsfördel

ning 

- Prioritering av de 

boende 

Kommunikation och 

prioritering  

Kommunikation 
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“samtidigt som personalen 

väljer att säga upp på grund av 

det. Jag har nu i min 

verksamhet haft sex personer 

som sagt upp sig på grund av att 

det är mycket att göra på 

jobbet" 

-Dubbelt jobb och 

arbetsbelastning 

-Personalavgångar 

-

Rekryteringsproble

m 

Arbetsbelastning, 

Personalbrist och 

Konsekvenser 

Hot och våld, 

Stress och oro 

 

Etiska överväganden 

Vetenskapsrådet (2017) menar att forskare har en skyldighet förhålla sig till etiska principer, 

inte minst för att skydda deltagarna i studier. Att skydda kan innebära många saker, men enligt 

Vetenskapsrådet (2017) handlar det om att skydda från skada eller olika typer av kränkningar 

som en deltagare kan lida av på grund av studien. Därför är det viktigt att särskilt tänka på de 

etiska principerna under planering och utförande av denna studie. ALLEA som står för All 

European Academies har tagit fram viktiga etiska principer som forskare bör följa. Dessa etiska 

principer är följande: Ärlighet-, att på ett öppet och rättvist rapportera om hur forskningen gått 

till väga.  Respekt till kollegor- Respekt ska genomsyra hela studien, allt från respekt till 

deltagare och till respekt tillsamhället i stort. Ansvarighet- Att ta ansvar för forskning, allt från 

ide, utförande och resultat samt publicering. Sista etiska principen är tillförlitlighet- som syftar 

på att forskningen ska bedrivas utifrån god kvalité, god analys och metod. Detta inkluderar att 

data ska vara korrekt och passande till studiens syfte (ALLEA ,2018).  

 

Utifrån ovanstående etiska principer har jag innan intervjutillfället skickat brev till samtliga 

deltagare där syftet med studien presenteras, tidsspannet och platsen där intervjun sker som har 

varit av deltagarens val samt deltagarnas rätt att avbryta intervjun så fort hen känner för det. 

När det gäller  hanteringen av personuppgifter fick respondenterna ett samtyckesformulär 

som de skulle skriva under om att de godkänner behandlingen av deras personuppgifter i 

enlighet med GDPR. I detta formulär beskrevs också vilket datamaterial som samlats in, hur 

det hanteras samt vem som ska utföra forskningen. Före varje intervju upprepade jag muntligt 

vad som stod på samtyckesblanketten och informerade respondenterna  om att 

samtyckesblanketten och ljudfilen med de insamlade uppgifterna kommer raderas efter 

transkribering, vilket också har skett. En annan aspekt är informanternas anonymitet i 

forskningsresultaten, vilket säkerställdes genom att endast ange det yrke och den geografiska 
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placeringen av kommunen. Samtliga informanten har undertecknat samtyckesblanketten samt 

godkänt av deltagande i studien. 

 

 

Resultat och analys 

Uppkomsten av konflikter 

Arbetsgrupper kan uppleva konflikter som härrör från en variation av faktorer. I en 

internationell forskningsöversikt har det påvisats i tidigare forskare gällande de underliggande 

orsakerna till konflikters uppkomst. Frambringandet av konflikter tenderar att variera beroende 

på geografiska plats, och detta aspektuella utfall demonstrerade att olika delar av världen är 

förknippade med unika skäl till uppkomst av arbetsplatskonflikter. Enligt Baillian (2009) är det 

en viktig insikt att konflikter kan manifestera sig på olika sätt  runt om i världen. En gemensam 

faktor för initiering av konflikter är dock förändringar i verksamhetsprocessen. Förändringar, 

även om de inte per se är ogynnsamma eller negativa, kan enligt Baillian framkalla stress och 

oro hos personalen. Baillian (2009) betonar att denna negativa upplevelse inför förändringar 

kan orsakas av osäkerheten som omgärdar det nya och det okända inom arbetsgruppen. Det är 

av särskild betydelse att personalen inte adopterar en grundläggande negativ inställning 

gentemot förändringar, då en enskilds negativa reaktion lätt kan  sprida sig och påverka hela 

arbetsgruppen, som Rubenowitz (2004) framhåller. 

Intervjuperson 2: “Det är så klart positivt när det sker förändringar i verksamheten. Därför 

är det viktigt att förstå bakgrunden till de förändringar som vi ibland går igenom i vår 

verksamhet. Men sen såklart uppstår det missförstånd bland personalen, exempelvis 

verksamheten kommer behöva anpassa schemat efter de nya riktlinjerna om dygnsvilan vilket 

gör att scheman måste ändras. En stor förändring för personalen eftersom schemat är en 

viktig och stor fråga för dem.”  

Fråga: Hur upplevde du personalen efter beskedet om schemaändring? 

Intervjuperson 2: “De var lite stressade och oroliga  upplevde jag. Oftast just min 

personalgrupp gillar inte förändringar, framför allt inte när det gäller schema och 

arbetstider. Vissa i personalgruppen är duktiga på att elda upp avdelningen. De som är mest 
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missnöjda med ändringen försöker få med sig resterande av personalen, vilket gör att en del 

mår dåligt på jobbet.”   

Personalgruppen är mottaglig för den negativa energi som kan härledas från individer som 

uppfattar förändringar som negativa. Om någon individ inom gruppen anser  att förändringar 

är av ond karaktär, kan denna åsikt spridas  inom hela gruppen. I allmänhet känner människor 

en naturlig rädsla gentemot förändringar, då det introducerar obekanta och outforskade 

territorier där utfallet är oklart, vilket potentiellt genererar betydande oro. Inom privatsfären 

kan denna rädsla och oro vara mer begränsad, medan den inom arbetslivet kan vara påtaglig. 

En väsentlig aspekt är att människors omfattande tidsanvändning på arbetsplatsen bidrar till att 

förändringar där får större inflytande. Detta är något som bland annat Rubenowitz (2004) 

framhåller i sin forskning. 

Vidare argumenterar Rubenowitz (2004) att större ångest inför förändringar i arbetslivet kan 

härledas till känsla av maktlöshet som personalen ibland upplever gentemot deras egen 

situation. Ytterligare en aspekt är att införandet av förändringar kan medföra att individerna i 

personalgruppen förlorar formella eller informella maktpositioner inom gruppen, något som 

ofta resulterar i motstånd gentemot förändringar. 

Intervjuperson 5: Förändringar i arbetsplatsens struktur, processer eller policy kan ibland 

orsaka konflikter. Inom kort kommer vi att börja använda nytt system för dokumentation, 

något som personalen har efterfrågat länge. Det som är anmärkningsvärt är att min personal 

uttrycker att det kommer att vara svårt, många kommer göra fel, och varför ska vi ens byta 

osv. Bara massa negativa kommentarer.  

Generellt fyller förändringar sin funktion inom olika verksamheter och arbetsgrupper eftersom 

syftet med förändringen är att följa den ständigt pågående utvecklingen i samhället, vilket 

resulterar i nya arbetssätt för arbetsgrupperna och nya mål för organisationen att uppnå.  

Förändringar spelar generellt en betydande roll i olika verksamheter och arbetsgrupper, 

eftersom förändringar syftar till att anpassa organisationen till den kontinuerliga 

samhällsutvecklingen. Dessa anpassning medför ofta nya arbetsmetoder för arbetsgrupperna, 

samt nya mål för organisationen. Trots att personalen ofta önskar förändring, noterar 

respondenterna att de upplever det som en negativ erfarenhet. Under förändringsprocesser 

åligger det den formella ledaren eller chefen att säkerställa korrekt genomförande av 

förändringen samt att ge stöd för de anställda i förändringsprocess (Markham, 1993). 
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Begreppet "hållbar organisation", som behandlas av Håkansson (2006), hänvisar till en 

organisationsstruktur där låg sjukfrånvaro, känsla av kompetens och trivsel hos anställda samt 

en atmosfär av trygghet på arbetsplatsen utmärker sig. Vidare framhäver Håkansson (2006) att 

en organisation med sund ekonomi ofta kvalificerar sig som hållbar. I en sådan organisation 

prioriteras mänskliga resurser. Ekonomisk stabilitet möjliggör investeringar i personal-

utbildning och handledning, vilket bidrar till att minska sjukfrånvaro. Mot denna bakgrund 

bidrar en hållbar organisation till att minska konflikter, stress och oro, och främjar istället 

samarbete och hållbarhet. 

Intervjuperson 5:  “Jag tycker att personalen bör få mer utbildning dels inom sitt område 

och dels för sin karriärutveckling. Personligen tycker jag inte att de får tillräckligt med 

utbildning. Oftast erbjuds personalen digitala utbildningar, men inte så många.” 

 

För personal inom vård och omsorgsyrken är det viktigt med kontinuerlig utbildning för att 

främja arbetsmiljö och kvalitet (Synder, 2015). Vård omsorg är ett område som är under ständig 

utveckling och personalen måste alltid hänga med i utvecklingen och erbjudas möjligheter för 

utbildning i syftet att höja kompetensen. Kompetenshöjande utbildningar bidrar även till att 

personalen på sikt orkar jobba längre, där utbildningar kan erbjuda ett nytt arbetssätt eller 

verktyg att använda på arbetet. 

Intervjuperson 3: Ytterligare ett problem som kan uppstå är till exempel när vi får nya 

hjälpmedel, där instruktioner står på ett papper på kontoret, och vi har en del som är 

språksvaga som inte riktigt förstår och behöver en praktisk utbildning. Exempel är när vi fick 

våra nya sängar, där tanken var att underlättar för personalen att jobba med brukare i 

sängen. Men vissa av personalen upplevde att sängarna var lite för avancerade och därför 

gjorde personalen fel, hade de fått till exempel ett kort genomgång eller kort utbildning så 

tror jag det hade funkat bättre. 

Situationen som intervjupersonen (3) beskriver med hjälpmedel och sängar är exempel på 

bristande kompetens och avsaknad av rätt utbildning för nya arbetsmetoder, eller i det här fallet 

ett hjälpmedel. Syftet med att införa nya sängar till verksamheten är att underlätta arbetet för 

vårdpersonalen, men utan rätt introduktion kan det ge motsatt effekt. Synder (2015) beskriver 

att personalen måste erbjudas rätt utbildning och möjlighet för höja sin kompetens för att kunna 
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uppnå målen uppsatta målen för verksamheten. Hom (2017) beskriver i sin forskningsartikel 

vikten av branscher som vård och omsorg måste jobba förebyggande och främja personalens 

kompetens för att undvika oönskade konflikter eller missförstånd bland personalen. Vidare 

beskriver Hom (2017) att kompetenshöjande insatser för personalen indikerar hållbar 

organisation. Hållbar organisation bidrar till mindre oro, stress och konflikter bland personalen. 

Ledarens roll  

Ledare hanterar konflikter på olika sätt (Doucet et al, 2009). Det som spelar störst roll är 

ledarskapsstilen, och huruvida denna baseras på en direkt eller en indirekt inblandning. En 

direkt inblandning handlar om att ledaren tar tag i konflikten direkt när de uppstår. Att 

undersöka vad som är orsaken till konflikten är det första steget. Det är viktigt att ledaren inte 

tror på en sida av en konflikt, utan ledaren måste lyssna på alla inblandade innan denna drar 

slutsatser om konflikten (Doucet, 2009). Det är viktigt att ledaren besitter kunskap om 

konflikthantering och har förmåga att skapa ett team av personalgrupper. Viktigt uppdrag som 

ledaren har är att skapa stark sammanhållning i gruppen som gör att framtida konflikter blir 

lättare att hantera, samt  gå till botten med orsakerna bakom konflikterna utifrån samtliga 

inblandades perspektiv. Det är därav ytterst viktigt att ledaren att ha rätt kompetens inom 

konflikthantering. I fall ledaren saknar kompetens kan konsekvenserna bli stora (Bergman et 

al. 2017, Thylefors 2013).  

Intervjuperson 2: “I första hand ska medarbetare försöka lösa konflikter 

tillsammans när de uppstår, helst inom 24 timmar. Om de inte lyckas blir min roll att 

kalla till ett trepartsmöte och leda samtalet så att båda får prata utan att bli avbruten 

samt att samtalstonen hålls professionellt. Är det en gruppkonflikt som uppstått kan 

APT bli forum för samtal. Om det är mer brådskande måste det tas på plats. Ibland 

handlar det också om att helt enkelt leda och fördela arbetet om konflikten handlar 

om vem som ska göra vad” 

Att leda en arbetsgrupp är inte lätt och kräver kunskap, personlig kompetens och förtroende 

från arbetsgruppen (Thylfors 2013). Förtroende kommer av att tro på chefens kunskap och 

kompetens, god kommunikationsförmåga, förmåga att delta i arbetsgrupper samt förståelse för 

situation och verksamhet (Thylefors 2013). Chefens uppgift är att se till att normer och 

strukturer etableras inom arbetsgruppen samt inom administrativa befattningar och roller. Detta 

i sig är ingen lätt uppgift, ledare är den första som möter motstånd när arbetsgrupper är ovilliga 
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att ändra normer och strukturer (Thylfors 2013). Dock är det inte ofta som ledare hanterar 

konflikter som riktade mot dem själva (Ahrenfelt och Brner, 1994). Dessutom fann Thylfors 

(2018 i en ny studie att när anställda saknar närvaro och stöd från sina chefer kan flera 

konflikter uppstå samtidigt vilket försvårar chefers möjlighet att ingripa i gruppen för att lösa 

problem. Detta gör att chefer inte kan gå till botten med konflikten. 

Dessutom menar Bakka (1993) att ledarskap inte bara handlar om att ha förmågan, utan också 

om att vara i en miljö som gör att man kan vara en bra ledare. En ledares miljö, egenskaper och 

förmågor skapar ledarskap som gör skillnad i en arbetsgrupp. Ulström et al. (2015) fann att 

erfarna ledare/chefer har lättare att lösa interna konflikter. Detta överensstämmer med 

intervjupersonen (2), där Intervjupersonen uppger att “man har lärt sig hur man hanterar 

konflikter genom åren". En möjliggörande miljö för ledarskap bidrar till förmågan att skilja 

mellan konflikter som uppstår (Thorsvik et al. 2002). Det finns funktionella konflikter som 

gynnar företaget och dysfunktionella konflikter som skadar företaget. Det måste finnas en miljö 

av handlingsfrihet oavsett vilken typ av konflikt en ledare måste hantera. Effekterna av en dålig 

ledningsmiljö för ledaren kan skapa stress hos anställda, sjukskrivningar, konflikter, arbetsbrist 

och svårigheter att behålla anställda (Thorsvik et al., 2002). 

 

Intervjuperson 2: Där upplever jag ibland att ju mer erfarenhet en chef har desto bättre 

hanteras konflikten. 

Kommunikation  

Kommunikation som fungerar både digitalt och verbal är en viktig nyckel till att hantera 

konflikter. Felkommunikation och missförstånd är vanliga orsaker till konflikter inom 

arbetsgrupper. Det är viktigt att prata med medarbetarna när problem uppstår och ta in deras 

tankar och åsikter. Hur personalen hanterar konflikter varierar från person till person. Vissa 

bestämmer sig för att säga upp sig, andra sjukskriver sig på grund av psykisk ohälsa då 

konflikten blir psykiskt påfrestande. Andra känner sig hopplösa. Brewer et al (2002) forskning 

visar att om chefen visar intresse och vilja att lösa konflikter genom aktiv dialog med 

medarbetarna, är sannolikheten störra att konflikten inte upprepas.  

 

Intervjuperson 3: Oftast uppstår konflikter på min arbetsplats genom missförstånd, ofta på 

grund av språkförbistringar. Även på grund av bemötande, kan vara kopplat till kultur, hur 

man talar till varandra, använder kroppsspråk osv. Konflikter uppstår också kring 
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arbetsfördelning. Oftast är min analys att det oavsett vad det handlar om kan härledas till 

bristande kommunikation.  

Xin och Pelled (2002) har skrivit mycket om vikten av bra ledarskap i konflikthantering. 

Forskarna betonar vikten av att förstå kommunikation, där det finns ett par konflikter som kan 

uppstå på grund av bristande kommunikation. Den första är vertikalkonflikt som betyder att 

information inte når medarbetarna, eftersom ledare inte är intresserade av att kommunicera 

information till medarbetarna. Dock har information inom ledningen fungerat bra. Xin och 

Pelled (2002) menar att maktperspektivet spelar roll för hur informationen når underställda. 

Konflikter som kan uppstå på grund av bristande kommunikation är horisontella konflikter där 

anställda inom en organisation, eller till och med inom samma arbetsgrupp, inte delar med sig 

av information eller försöker ge fel information till sina kollegor.  

 

Intervjuperson 4: “Ibland händer det att personalen inte delar med sig av relevant 

information och beslut vilket kan skapa irritation inom gruppen och ibland även konflikter 

där hela avdelningen blir indragen. Jag tycker att det är viktigt att dela med sig av 

information för allas bästa. Samtidigt ska man alltid tänka på: vem är vi här för, ju de 

boende” 

Det betyder att anställda med ny information kommer att bete sig på ett sätt och de utan 

information kommer att bete sig på ett annat sätt. Enligt Xin och Pelled (2002) spelar ledare, 

oavsett typ av konflikt (vertikal eller horisontell), en central roll i hur information 

kommuniceras till alla. Att övervinna missförstånd kräver samarbete mellan ledning och 

medarbetare. Det innebär att båda sidor måste ha en fungerande dialog och kommunikations-

medel såsom e-post . Dessutom spelar närvaron av en ledare en viktig roll, via till exempel 

verbal kommunikation och uppföljning. Dålig kommunikation har negativ inverkan på både 

jobbkvalitet och anställdas hälsa. Xin och Pelled (2002) menar att dåligt genomfört arbete leder  

till  ökad konflikt, och att fler konflikter ofta leder till att ledaren blir tillbakadragen eftersom 

denne inte orkar ta tag i alla konflikter. Av detta kan följa att sjukskrivningar blir höga, tvister, 

permitteringar, rädsla och stressade aktiviteter. Enligt Ullstrom et al (2015) bör ledningen alltid 

sträva efter att bygga förtroende mellan organisation, ledning och medarbetare. 
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Hot och våld, Stress och oro 

 

Konflikter inom arbetsgrupper kan uppstå utifrån en mängd olika faktorer, inklusive 

arbetsbelastning, rädsla och stress. Personalens arbetsbelastning kan vara en indikator på 

gruppens hälsa. Hög arbetsbelastning leder till hög frånvaro och konflikter på grund av oro och 

stress. Skansen (2000) utforskade och kartlade studier från 2000-talet som visade hur stress och 

arbetsbelastning utvecklades. Skansen (2000) menar att stress inte är dåligt under vissa 

förhållanden eftersom kortvarig stress kan öka effektiviteten. Långvarig stress är däremot 

problematisk på grund av dess negativa effekt på den enskildes hälsa samt kvaliteten på det 

utförda arbetet.  

Negativ stress kan observeras på olika sätt, från fysisk arbetsoförmåga till psykologiska 

effekter av dålig återhämtning. Stress i kombination med hög arbetsbelastning kan göra att 

anställda börjar hantera situationen på egen hand. Om så sker finns risk att personalen, bland 

annat,  kommer skapa nya rutiner för att lösa problem i olika uppkomna situationer. Det är inte 

gynnsamt att det uppstår informella rutiner bland de formella rutiner som redan finns eftersom 

olika rutiner skapar konflikter. I sådana lägen uppstår det ofta konflikter mellan den del av 

personalen som vill följa de nya informella rutiner och den del som vill fortsätta jobba enligt 

de ursprungliga  formella rutinerna. Här är det chefens roll att se till att medarbetarna följer de 

formella rutiner och tar avstånd från de informella rutinerna. Enligt Hultén (2022) är det ytterst 

viktigt att chefen lyssnar på personalen och tillsammans kommer fram till en lösning. 

Sjukvården är en verksamhet eller yrke där personalen upplever störst arbetsbelastning (se t.ex 

Patterson, 2005). Vidare skriver forskaren att arbetsbelastning påverkar medarbetarna både 

under arbetstid och även under fritiden, vilket gör att stor del av de anställda inom sjukvården 

väljer att säga upp sig, menar Patterson (2005). 

 

Intervju (1) “Det är ingen hemlighet inom vård och omsorg idag att personalen gör dubbelt 

jobb. Det är oftast på grund av arbetsbelastningen, som är hög, som personalen väljer att 

säga upp på sig. Jag har nu i min verksamhet haft sex personer som sagt upp sig på grund av 

att det är mycket att göra på jobbet. Men samtidigt så har vi problem med rekrytering vilket 

gör att befintlig personal gör dubbelt jobb i väntan på ny kollega” 

 

Kommunikationsproblem kan innebär stress för arbetsgruppen, menar Johansson (2009). 

Anställda delar inte med sig av information på avsett sätt. Till exempel finns inom vård och 
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omsorg tydliga rapporttider där personalen rapporterar från skift till skift. Att missa viktig 

information som annan medarbeter inte vill eller glömmer att ange under rapporten bidrar till 

ökad stress och oro hos resten av personalgruppen. Det  kan till exempel handla om medicinska 

förändringar där en boende kan ha fått ny medicin  (Johansson, 2009). I sådana fall kan missad 

information  leda till försämrad  patienthälsa på grund av utebliven eller fel  medicin. I en sådan 

situation uppstår sannolikt stress. I sådana lägen är chefen ytterst ansvarig för att identifiera 

och hitta effektiva kommunikationsmetoder för sina medarbetare (Johansson (2009)). 

Felkommunikation, konflikter, oro, stress och ångest leder ofta till psykisk ohälsa och har en 

betydande inverkan på arbetsgruppens välbefinnande. Psykisk ohälsa är vidare den vanligaste 

orsaken till frånvaro bland omsorgspersonal.  

Psykisk ohälsa uppstår inte av endast konflikter, stress eller ångest, utan också av hot och våld 

som vårdpersonal möter. Till exempel våld från brukare, anhöriga och även personalen 

emellan. Arbetsmiljöverket (2010) fann i sin undersökning att omsorgspersonal utsätts för våld 

på arbetsplatsen i större utsträckning än någon annan yrkesgrupp. Hot och våld är en orsak till 

psykisk ohälsa hos personalen, och framför allt upplever personalen att arbetsplatsen är en 

psykiskt påfrestande miljö.  

Även Hultén (2022) lyfter att konflikter och påfrestningar på arbetsplatsen har konsekvenser för 

verksamheten. Dels handlar det om att personalen säger upp sig och dels handlar det om 

långvariga sjukskrivningar. Författaren menar vidare att hög sjukfrånvaro är ett tecken på hur 

personalen mår på arbetsplatsen. Därför är det viktigt att chefer förstår orsakerna bakom 

konflikter, inte minst för att kunna sätta in effektiva åtgärder. Vidare har Strindlund (2002) i 

sin forskning visat  att blandning av konflikter på arbetsplatser och dålig arbetsmiljö generellt 

är de främsta orsakerna till sjukskrivningar inom vård och omsorgsbranschen. För att motverka 

detta behövs en chef som kan förändra situationen (Thylefors, 2013) 

Diskussion 

 

Definitionen av vad en konflikt är kan variera beroende på vem som frågas. Tidigare forskning 

har påvisat en variation i definitionen av konflikt bland enhetschefer (Ljungström & Sagerberg, 

2012), och resultatet i den aktuella studien stämmer väl överens med detta. Trots detta är 

respondenter och tidigare forskning är eniga om att konflikter uppstår mellan två eller flera 

individer på grund av skilda intressen, ärenden eller relationer som kolliderar. Samtliga 
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deltagare i denna studie har erfarenhet av att hantera konflikter under sitt yrkesliv. Vissa har 

observerat att med tiden och ökad erfarenhet av att hantera många konflikter har de utvecklat 

egna metoder för att bemöta dessa. Trots att detta inte framkom i studien noterade två av de 

intervjuade som varit chefer inom industrisektorn, att  verksamheter som har nära interaktion 

med människor också tenderar vara mer benägna att ha konflikter.  

 

Studien indikerar att förändringar är en betydande orsak till konflikter, vilket även tidigare 

forskning visar (Thylefors, 2005). En av respondenterna påpekar att en förändring av det 

använda dokumentationssystemet inte  mottogs väl  av personalen, trots att de länge hade 

identifierat det gamla systemet som problematiskt. När förändringen slutligen genomfördes 

gav det upphov till en mängd negativa kommentarer från personalen, vilket enhetschefen 

noterade. En annan orsak till konflikter på arbetsplatserna där enhetscheferna verkar är 

förekomsten av informella ledare vars idéer inte alltid står i överensstämmelse med hela 

personalgruppen. Detta påverkar gruppdynamiken negativt. Ekeland (2006) berör också hur 

informella ledare kan orsaka konflikter genom att följa egna rutiner och arbetssätt som avviker 

från verksamhetens etablerade metoder och skapar osäkerhet bland personalen. Studien 

understryker att konflikter kan härledas till skilda åsikter om definitioner, uppkomst, orsaker 

och hanteringsmetoder. Oavsett dessa variationer understryker både informanter och tidigare 

forskning vikten av att hantera konflikter på ett konstruktivt sätt för att upprätthålla en 

harmonisk arbetsmiljö. 

Ahrenfelt & Berner (1994) menar att konflikter sällan är riktade mot enhetschefer. Istället 

tenderar de att fokusera på den interna dynamiken inom personalgrupper eller i organisationer, 

samt organisationers  beslutsprocesser. Många enhetschefer saknar befogenheter att genomföra 

omfattande förändringar och kan därav inte agera som förändringsagenter. Respondenterna i 

studien framhåller att de vanligtvis inte står i konfliktens kärna, utan snarare observerar och 

hanterar konflikter som involverar andra medlemmar av personalen eller organisationen. Deras 

roller vid konflikthantering varierar, från att agera som medlare till att inta en mer auktoritär 

position. 

Brasilien (2009) betonar att enhetschefers tillvägagångssätt vid konflikthantering varierar 

beroende på ledarskapsstil och den specifika konfliktens natur. De olika roller som 

respondenterna intar kan härledas till olika faktorer, såsom individuella erfarenheter och 

tidigare konfliktsituationer. Dessa variationer är förståeliga med tanke på individers olikheter 
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och mångfacetterade bakgrund. Dessutom kan det kopplas till typen av personalgrupp som 

enhetscheferna hanterar. Till exempel kan en personalgrupp med tendens till rättshaveristiskt 

beteende kräva en auktoritär ledningsstil, medan en annan grupp med sällsynta konflikter kan 

behöva möta en annan form av ledarskap. 

Det är viktigt att notera att denna studie inte tydligt identifierar en koppling mellan 

konflikthanteringsstrategi och ledarskapsstil. Istället poängterar intervjupersonerna att varje 

konfliktsituation är unik och kräver en anpassad ansats. Konfliktens lösning saknar en 

universell metod, då konflikter varierar baserat på erfarenheter, kontext och involverade 

individer. Konflikthanteringsmodeller "konflikthanteringstriangel", där hörna-A representerar 

attityder, betonar betydelsen av att identifiera konfliktens natur och de attityder som spelar en 

avgörande roll (Jordan, 2020). 

De intervjuade enhetscheferna pekar på att en vanlig orsak till konflikter handlar om 

arbetsuppgiftsfördelning bland personalen, där ojämn arbetsbelastning genererar konflikter 

inom gruppen. Denna typ av konflikt, nämnt som "Fördelningskonflikter" enligt Jordan (2020), 

hänvisar till orättvis fördelning av arbetsuppgifter som en tydlig konfliktkälla. 

 

ABC-modellen har potential att ge denna modell en omfattande förståelse för konfliktens natur 

och utveckling. Genom att betrakta konflikter ur tre dimensioner - attityder (A), beteende (B) 

och motsättningar (C) - ger modellen insikter i hur konflikter kan identifieras, utvecklas och 

lösas. C-hörnan, som representerar fördelningskonflikter, positionskonflikter och ordnings-

konflikter, utgör grundläggande aspekter som påverkar konfliktens dynamik. B-hörnan, som 

fokuserar på beteendet, och A-hörnan, som rör attityder och känslor, ger insikter i hur konflikter 

uttrycks och påverkar de inblandades upplevelser. 

Malten's konflikthanteringsstrategier kompletterar ABC-modellen genom att erbjuda praktiska 

strategier för att hantera konflikter i äldreomsorgsverksamheten. Dessa strategier inkluderar 

defensiv strategi, makt och tvång, rituella strategin och framförallt, samverkansstrategin. 

Samverkansstrategin betonas som den mest effektiva och hållbara ansatsen, där alla inblandade 

ges möjlighet att aktivt delta i konflikthanteringen och gemensamt sträva mot en lösning som 

innebär att alla kan känna sig som vinnare. 

Att integrera ABC-konflikthanteringsmodellen och Malten's strategier i äldreomsorg 

verksamheten kan vara av stort värde. Dessa verktyg ger både insikter i konfliktens natur och 

praktiska metoder för att hantera och lösa dem. Genom att utveckla en djupare förståelse för 
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hur konflikter uppstår och hur de kan hanteras på ett konstruktivt sätt kan enhetschefer inom 

äldreomsorgsverksamheten skapa en mer harmonisk och produktiv arbetsmiljö för sitt team. 

Det är därmed möjligt att stärka relationerna inom personalen och främja en hälsosam 

arbetsplatskultur som gynnar både medarbetarna och de äldre som de vårdar. 

 

Slutdiskussion  

Syftet med denna studie var att utforska och analysera hur enhetschefer som är ansvariga för 

äldreomsorgsboenden i Umeå kommun hanterar och upplever konflikter bland personalen på 

arbetsplatsen. Studien syftar till att fördjupa förståelsen för hur dessa ledare agerar när det 

gäller att hantera konflikter och hur de upplever den dynamik och påverkan som 

personalkonflikter har inom äldreomsorgsverksamheten. Genom att fokusera på 

enhetschefernas perspektiv och erfarenheter ämnar studien belysa de strategier, insatser och 

attityder som används för att bemöta och lösa konflikter på arbetsplatsen. Det övergripande 

målet är att bidra till en ökad insikt om hur ledarskap och konflikthantering påverkar 

arbetsmiljön och verksamheten inom äldreomsorgsboenden, särskilt med avseende på de 

utmaningar som uppstår i sammanhang där personalkonflikter är vanliga. 

Resultaten visar att respondenterna identifierar konflikter genom att vara uppmärksamma på 

olika tecken och indikationer. Dessa tecken kan inkludera spänningar, motsättningar, missnöje 

eller bristande samarbete mellan medarbetare eller inom arbetsgruppen. Konflikter kan också 

identifieras genom ökad frustration, minskad produktivitet, ökad stress och negativ 

kommunikation. 

Bidragande orsaker till konflikter enligt både respondenterna och tidigare forskning inkluderar 

bristande kommunikation, olika åsikter, otydliga arbetsroller och ansvarsområden, bristande 

resursfördelning, favorisering eller orättvis behandling, bristande samarbete och konflikter om 

makt eller inflytande. Dessa faktorer kan spela en betydande roll för att initiera och eskalera 

konflikter på arbetsplatsen. När det gäller hantering av uppstådda konflikter framhålls 

betydelsen av ledarskap. En närvarande ledare som är lyhörd och stödjande kan spela en viktig 

roll för att identifiera konflikter, förstå orsakerna bakom dem och arbeta för att lösa dem. Enligt 

tidigare forskning kan en ledare vara en medlare och facilitator i konflikt-situationer, hjälpa till 

att underlätta dialog och kommunikation mellan parterna och främja en positiv arbetsmiljö. 
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Ledarens beteende och attityder kan påverka hur konflikter hanteras och hur de eskalerar eller 

löses.  

Dessutom betonas vikten av att ha effektiva konflikthanteringsstrategier på plats. Dessa 

strategier kan inkludera att främja öppen kommunikation, tydliga arbetsroller och 

ansvarsområden, medling eller konfliktlösning. En delaktig ledarstil som involverar 

medarbetarna i beslutsfattande och främjar öppen kommunikation kan bidra till att förebygga 

och lösa konflikter. Det påpekas också att attityder och beteenden hos både ledare och 

medarbetare spelar roll för att antingen förvärra eller mildra konflikter. 

Slutsats 

Konflikter på arbetsplatsen är en naturlig följd av samarbete mellan människor och kan 

uppkomma på grund av olikheter i åsikter, värderingar, behov och arbetsmetoder. Att hantera 

dessa konflikter på ett konstruktivt sätt är avgörande för att undvika negativa påverkningar på 

arbetsmiljön och produktiviteten. Kommunikation och dialog spelar en central roll, eftersom 

bristande kommunikation ofta kan förvärra eller obeståndsgöra konflikter. En slutsats som kan 

dras är att främja öppen och ärlig kommunikation mellan parterna i en konflikt. Genom att 

uppmuntra till dialog och lyssna på varandras perspektiv kan en djupare förståelse och 

gemensamma lösningar uppnås. 

Konfliktlösningsfärdigheter är också av stor vikt. Att utveckla och främja dessa färdigheter hos 

både medarbetare och chefer är avgörande. Detta kan inkludera aktivt lyssnande, konstruktiv 

hantering av känslor samt användning av förhandlings- och medlingstekniker. 

Förebyggande åtgärder är likaledes betydelsefulla. Att investera i preventiva åtgärder för att 

minska förekomsten av konflikter på arbetsplatsen är klokt. Det kan innebära att etablera 

tydliga kommunikationskanaler, främja samarbetsinriktade miljöer och tillhandahålla 

konflikthantering utbildningar. Genom att identifiera och hantera potentiella källor till 

konflikter i förväg kan deras uppkomst minimeras. 

Ledarskapet har en avgörande roll i detta sammanhang där ledare och chefer kan agera som 

medlare och främja en positiv arbetsmiljö för att lösa konflikter. Genom deras insatser kan en 

harmonisk arbetskultur skapas där konflikter hanteras på ett konstruktivt sätt. 

Metoddiskussion 
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Valet av forskningsmetod spelar en avgörande roll i hur forskningsfrågor undersöks och 

förstås. I detta avsnitt diskuteras användningen av kvalitativ metod, särskilt tematisk analys, 

för att utforska äldreomsorgens utmaningar och konflikter i den svenska kontexten. 

 

 

Kvalitativ metod valdes eftersom den möjliggör en djupgående och nyanserad förståelse för 

komplexa fenomen och deras sammanhang. I min studie fokuserar jag på äldreomsorgens 

utmaningar och konflikter, vilket kräver en metod som tillåter mig att utforska deltagarnas 

upplevelser, perspektiv och tolkningar. Genom att använda kvalitativa intervjuer  kan jag få 

insikter i deltagarnas egna ord och kontextuella inblickar i deras arbetsmiljö och upplevelser. 

En fördel med kvalitativ metod är dess förmåga att utforska komplexa och nyanserade ämnen. 

Genom att tillåta deltagarna att uttrycka sig med sina egna ord kan jag fånga djupgående 

insikter som annars skulle gå förlorade i kvantitativa metoder. Detta ger en mer holistisk och 

rik förståelse för äldreomsorgens utmaningar och konflikter. 

Valet av tematisk analys som analysmetod stärker validiteten och reliabiliteten i min forskning. 

Tematisk analys är en flexibel metod som möjliggör strukturerad bearbetning av data samtidigt 

som den bevarar rikedomen i deltagarnas berättelser. Genom att identifiera mönster och teman 

i datan kan jag skapa en övergripande förståelse för äldreomsorgens utmaningar och konflikter. 

Tematisk analys ger mig möjlighet att organisera och kategorisera informationen, vilket 

underlättar tolkningen av komplexa händelser och processer. 

En fördel med tematisk analys är att den tillåter oss att vara känsliga för både det förväntade 

och det oväntade i datan. Genom att följa en systematisk process för att identifiera, definiera 

och utveckla teman kan vi säkerställa att min tolkningar är grundade i empirin och inte styrs 

av förutfattade idéer. Detta ökar studiens trovärdighet och möjliggör en objektiv och grundad 

analys. 

En potentiell utmaning med tematisk analys är risken för att viktiga aspekter av datan kan gå 

förlorad eller reduceras till enskilda teman. För att motverka detta kommer jag att vara 

medvetna om vår tolkningsprocess och regelbundet återvända till datan för att säkerställa att vi 

inte förlorar viktiga nyanser eller variationer. 

Det som har varit positivt med kvalitativ metod var att den tematisk analysen gav mig en robust 

och flexibel ram för att utforska äldreomsorgens utmaningar och konflikter. Genom att använda 

deltagarnas egna berättelser och genom att systematiskt identifiera teman och mönster, kan jag 

förstå de komplexa faktorer som påverkar arbetsmiljön inom äldreomsorgen. Detta möjliggör 
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en djupgående och kontextuell förståelse, vilket i sin tur kan bidra till utvecklingen av mer 

effektiva strategier för att hantera dessa utmaningar. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Förslag på vidare forskning 

Personalens perspektiv: en studie som involverar personalen inom äldreomsorg en för att få 

deras perspektiv på konflikter, ledarskap och arbetsmiljö. Detta kan ge en mer komplett bild 

av konflikternas natur och deras inverkan på personalen. Denna forskningsinriktning skulle 

kunna fokuserar på att undersöka hur medarbetarna inom äldreomsorgsverksamheten uppfattar 

och hanterar konflikter på arbetsplatsen. Genom att lyssna på medarbetarnas röster och 

erfarenheter kan man få en djupare förståelse för deras perspektiv på konflikthantering och de 

faktorer som påverkar deras arbetsmiljö. 

 

Förhållandet mellan arbetsmiljö och konflikter: Analysera kopplingen mellan arbetsmiljön 

och uppkomsten av konflikter. Hur påverkar faktorer som arbetsbelastning, stress och 

kommunikationsbrist konfliktfrekvensen? Undersök hur positiva arbetsmiljöförändringar kan 

bidra till att minska konflikter. Denna inrikning skulle kunna fokusera på att analysera 

sambandet mellan arbetsmiljö och uppkomsten av konflikter inom äldreomsorgsverksamhet. 

Det handlar om att förstå hur faktorer som arbetsbelastning, stress, kommunikationsbrist och 

andra aspekter av arbetsmiljön kan påverka frekvensen och intensiteten av konflikter på 

arbetsplatsen. 
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Billiga 1 

 

Intervjuguide 

 

● Hur länge har du arbetat som enhetschef?  

● Hur länge har du arbetat som enhetschef på det boende du arbetar nu? 

● Hur definierar du en konflikt? beskriv gärna 

● Berätta gärna vilka olika typer av konflikter som kan uppstå på din arbetsplats? 

● Vad upplever du orsakar konflikter på din arbetsplats? 

● Beskriv vilka olika typer av konflikter som uppstår, både inom personalgruppen och på 

organisatorisk nivå. 

● Vilken roll har du vid uppstådda konflikter på arbetsplatsen? 

● Upplever du att vissa konflikter är svårare att hantera? Beskriv gärna. 

● Berätta gärna vilka strategier du använder dig av för att hantera konflikter på 

arbetsplatsen?  

● Hur hanterar du olika uppstådda konflikter inom personalgruppen? beskriv gärna.  

-egna erfarenheter 
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-teorier eller modeller 

-riktlinjer på arbetsplatsen 

● Finns det konkreta teorier eller modeller du tänker på vid konflikthantering? 

● Vilka resurser och stöd behöver du för att kunna hantera/lösa konflikter på 

arbetsplatsen?   

 

 

 

 

 

 

 


